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ÖZ 
Etik liderlik, örgütsel bağlılık ve iş tatmini işletmeler için oldukça önemlidir. Çünkü işletmenin 
amaçlarına ulaşmasını etkileyen en önemli unsurlardan üçüdür. Bu çalışmanın amacı etik liderlik, 
örgütsel bağlılık ve iş tatmini ilişkisinde cinsiyetin ve çalışma süresinin farklılaştırıcı rolünü ortaya 
koymaktır. Bu amaç kapsamında Antalya’da otel işletmelerinde 391 çalışana yönelik anket çalışması 
yapılmıştır. Elde edilen veriler AMOS 20 paket programı ile analiz edilmiştir. Analizler sonucunda, 
etik liderliğin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisinde hem cinsiyet hem de çalışma süresinin 
farklılaştırıcı rolü olduğu ve erkeklere göre kadınların örgütsel bağlılıklarında da etik liderliğin daha 
önemli bir faktör olduğu ve işletmede bir yıl ve daha az süre çalışanların bir yıldan daha fazla süre 
çalışanlara oranla etik liderliğin örgüte bağlılıkları açısından daha belirleyici olduğu tespit edilmiştir 
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MODERATE ROLE OF GENDER AND WORKING DURATION in RELATIONSHIP 




Ethical leadership, organizational commitment and job satisfaction are of vital importance for 
businesses as they are three of most important components leading the business to achieve its 
objectives. The study aims at revealing the moderate role of gender and working duration in 
relationship among ethical leadership, organizational commitment and job satisfaction. Within this 
scope questionnaires were conducted with 319 employees in hotel businesses in Antalya. Data 
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obtained were analyzed through AMOS 20 package program. As a result, it has been observed both 
gender and working duration have moderate role in terms of the effect of ethical leadership on 
organizational commitment and ethical leadership is much more important for women rather than 
men in terms of their commitment to organization. 
Key word: Tourism, Ethic Leadership, Organizational Commitment, Job Satisfaction, Gender, Tenure. 
JEL Classification: D23, M12, M54 
1. GİRİŞ 
Otel işletmeleri kapsamında çalışanların liderlerini (yöneticilerini) etik algılamaları onların hem 
örgüte olan bağlılıklarını hem de iş tatmin düzeylerini pozitif şekilde etkileyebilmektedir (Sedat vd., 
2015). Nitekim bu değişkenler arasındaki ilişkiler (liderliğin bağlılık; bağlılığın tatmin üzerindeki 
etkisi gibi ya da korelâsyonu gibi) çeşitli çalışmalar tarafından da desteklenmiştir (Eslami ve 
Gharakhami, 2012; Suki ve Suki, 2011; Dimitriou, 2012).  Etik liderlik örgüt içerisinde adil bir 
sistemin kurulmasını sağlar. Çalışanların “hak ettiklerini aldıkları” duygusunu güçlendirir. Bu durum 
örgütsel bağlılığın aracılık rolü (Sedat vd., 2015) ile veya doğrusal bir etki ile iş tatminini arttırır. 
Ancak bu ilişkilerde dikkat edilmesi gereken önemli noktalardan birisi belirtilen ilişkilerin çalışanların 
cinsiyetlerine ve çalışma sürelerine göre değişip değişmediğidir. Diğer bir ifadeyle cinsiyet ve çalışma 
süresi faktörlerinin belirtilen ilişkilerde farklılaştırıcı (mediator) rolü olup olmadığıdır. Cinsiyet ve 
çalışma süresi değişkenleri, çalışanların sınıflandırılması açısından en temel ve kolay faktörlerden 
olduğu için önemlidir. Diğer bir ifadeyle yöneticiler çalışanlarının davranışlarını anlamada ve onlara 
göre davranışlarını geliştirmede bu iki farklı değişkene göre hareket edebilir. Bu nedenle hem cinsiyet 
hem de çalışma süresi değişkenlerinin farklılaştırıcı rollerinin incelenmesi faydalı bulgular 
sağlayabilir. 
Etik liderlik, örgütsel bağlılık ve iş tatmini kavramlarının cinsiyet ve çalışma süresi değişkenleri 
açısından irdelendiği çalışmalarda da liderlerin kadın açısından daha etik algılandığı (Topuzoğlu, 
2009; Bilgen, 2014), kadınların örgütlerine daha bağlı olduğu (Mowday, Steers ve Porter, 1979; 
Kuusi, Heponiemi, Sinervo ve Elovanio, 2010; Çakınberk ve Demirel, 2010) ve erkeklere göre 
işlerinden daha çok tatmin oldukları görülmektedir (Clark, 1997; Hançer ve George, 2013; Yazıcıoğlu, 
2009; Yavuz ve Tokmak, 2009).Benzer şekilde etik liderliğin, iş tatmininin ve örgütsel bağlılığın 
çalışma süresine göre farklı algılandığı ortaya çıkmıştır. Nitekim çalışma süresi arttıkça etik liderlik 
algılarının arttığı (Tuna ve Yeşiltaş, 2013) görülmüştür. Bunun yanında çalışma süresi arttıkça iş 
tatmini (Çalışkan ve Ünüsan, 2011; Kaya, 2010; Bakan, 2009; Günlü, Aksaraylı ve Perçin, 2009) ve 
örgütsel bağlılığın arttığını (Yavuz ve Tokmak, 2009; Duran ve Eren, 2005) ortaya koyan çalışmalar 
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mevcuttur.Ancak bu farklılıkların belirtilen değişkenler arasındaki nedensel ilişkilerde mevcut olup 
olmadığı henüz net değildir. Diğer bir ifadeyle bir çalışanın örgüte bağlılığının erkek ve kadın 
olmasına göre farklılaştığı önemli bir bulgu olmasına karşın, örgütsel bağlılığa etki etme olasılığı olan 
etik liderliğin kadın ve erkek çalışanlarda aynı etkiye sahip olup olmadığına ilişkin bulgulara, 
yöneticilere bilgi sağlaması ve yönlendirmesi açısından, ihtiyaç vardır.Bu noktada bu alanla ilgili bir 
boşluğun olduğu belirtilebilir. Bu kapsamda mevcut çalışma, ilgili literatürdeki eksikliği gidermek 
amacıyla yapılmıştır. 
2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 
Bu başlık altında etik liderlik, iş tatmini ve örgütsel bağlılık değişkenleri açıklanmıştır. Bunun 
yanında etik liderlik, iş tatmini, örgütsel bağlılık ve demografik değişkenlerin (cinsiyet ve çalışma 
süresi) ilişkileri ortaya koyulmuştur.  
2.1. Etik Liderlik 
Etik kelimesi, Yunancada karakter anlamına gelen “ethos” sözcüğünden türemiştir.  Türk Dil 
Kurumu’na (2015) göre ise etik; a-töre bilimi, b-çeşitli meslek kolları arasında tarafların uyması veya 
kaçınması gereken davranışlar bütünü, c-etik bilimi, d-ahlâkla ilgili şeklinde ifade edilmiştir. Neyin iyi 
neyin kötü, neyin doğru neyin yanlış olduğunu (Büte, 2011: 172) ifade ederken kullandığımız etik 
kavramı, ahlaklı ve erdemli bir yaşam tarzının hangi unsurları içinde barındırdığını konu edinen, yazılı 
veya yazılı olmayan bir ahlak sistemi  (April, Peters, Locke ve Mlambo, 2010) ve felsefe dalı olarak 
görülmektedir (Aykanat ve Yıldırım, 2012: 261).  
Literatüre bakıldığında liderlik konusunda birçok araştırma (Pellegrini ve Scandura, 2006; Lee, 
2007; Klein ve House, 1995; Horner, 1997; Conger ve Kanungo, 1987; Burns, 1978; Adair, 2004; 
2008; Yukl, 2002; Stogdill, 1990) yapılmasına rağmen ortak bir tanıma ulaşılmadığı görülmektedir. 
Bazı yazarlar (Adeyemi, 2010; Yukl, 2002; Koçel, 2003)  liderliği bir süreç olarak değerlendirirken, 
bazıları (Aianei, 2006; Eren, 2003) lider-çalışan ilişkisini (Powers, 2006) dikkate almışlardır. Çelik 
(2011: 6) ve Çelik, Dedeoğlu ve İnanır (2015: 54) birçok tanımı inceledikten sonra liderliği; “bir 
işletme veya grubun amaçlarını belirleme ve grup üyelerini etkileyerek onları amaçlara yönlendirme 
süreci” olarak ifade etmişlerdir. Etik liderlik ise; “kişisel faaliyetlerinde ve kişilerarası ilişkilerinde 
normatif olarak uygun faaliyetler sergileyen ve sergilemiş olduğu bu faaliyetleri arttırmayı hedefleyen, 
bunu yaparken de iki yönlü iletişim, güçlendirme ve etkin düşünme yöntemlerini kullanan bir liderlik 
tarzıdır” (Brown, Trevino ve Harrison, 2005: 120). Diğer bir tanıma göre etik liderlik; “etik 
davranışlar sergileyen, kişilerin isteklerini dikkate alan, tarafsız ve önyargısız davranan, çalışanların 
hakkını adil bir şekilde savunan kişiler” (Zhu, May, ve Avolio, 2004: 18). Tanımlamalara bakıldığında 
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etik liderlerin dürüstlük, etik bilinci, topluma-insana odaklı, etik sorumluluğu yönetebilme, motive 
edici, teşvik edici ve güçlendirici gibi temel özelliklere sahip oldukları görülmektedir (Resick, Hanges, 
Dickson ve Mitchelson, 2006). 
Etik liderliğe yönelik çalışmalar 2000’li yıllardan sonra artmıştır. Özellikle bazı büyük 
şirketlerin (Enron, WorldCom, Parmalat vs.) etik dışı davranışları yüzünden etik konusu üzerinde 
durulmaya başlanmış ve buna yönelik araştırmalarda artmıştır (Brown vd., 2005; April vd., 2010; 
Resick, Martin, Keating, Dickson, Kwan ve Peng, 2011; Gardner vd., 2005; Acar vd., 2012: 51). 
Nitekim liderliği etik açıdan inceleyen ilk çalışma Aronson (2001)’un “Integrating Leadership 
Stylesand Ethical Perspectives” adlı çalışmasıdır. 
Ancak Aronson (2001)’den önce literatürdeBass (1990) dönüşümcü liderlik teorisindeki 
boyutlarından idealleştirilmiş etki boyutunun liderlik etik boyutu ile ilgili olduğunu vurgulamıştır. 
Fakat Brown vd. (2005) bunun yanlış olduğunu belirterek, idealleştirilmiş etki boyutunun vizyoner 
liderlikle ilişkili olduğunu ifade etmiştir. Ek olarak Bass ve Steidlmeier (1999)’da dönüşümcü liderliği 
etik liderlik ile bir tutulmaması gerektiğini belirtmişler, aynı zamanda otantik ve sahte dönüşümcü 
liderlik1 ayrımına gitmişlerdir. Resick vd. (2011) birçok liderlik teorisinin batı perspektifinde ortaya 
çıktığını ancak etik liderliğin konfüçyan felsefesinden esinlenerek ortaya çıktığını ayrıca etik liderlik 
araştırmalarının çoğunun paternalist liderlik araştırmacıları tarafından ele alındığını belirtmişlerdir. 
Liderler gerek işletmelerde gerekse toplum içinde insanları etkileyebilme ve yönlendirebilme 
gücüne ve yetkinliğine sahiptirler. Bu yetkinlik ve güç işletmelerde çalışanların, performansını, 
verimliliğini, moral-motivasyonunu ve ahlâkî değerlerini etkileyebilmektedir (Brown ve Mitchell, 
2010: 583; Den Hartog ve Belschak, 2012: 35). Nitekim işletmede etik bir örgüt kültürünün ve 
ikliminin oluşmasında etik liderliliğin rolü oldukça büyüktür (Trevino vd.,2003). Etik liderler sadece 
işletme içinde değil aynı zamanda toplumla ve paydaşları ile de etik konusunda kılavuzluk ederler 
(Elçi vd., 2012: 291). İşletme içerisinde etik kültürün yerleşmesi ile birlikte, çalışanlar arasında pozitif 
duygu, bağlılık ve güven artar (Ahmed , Shad, Mumtaz ve Tanveer,  2012; Brown vd., 2005) ve lider 
rol model olur (Watson, 2010: 19). Ancak etik iklimin oluşabilmesi için liderlerin bu konuda içten 
davranmaları, gönüllü olmaları ve bunu astlarına açık bir şekilde anlatmaları gerekir (Thomas, 
Schermerhorn ve Dienhart, 2004, 65).  
 
 
                                                          
1 Sahte dönüşümcü liderlik; kendini düşünen, aldatıcı ve güvensiz liderleri tanımlarken, otantik dönüşümcü 
liderlik ise; insanlara değer veren, ahlâkî değerleri benimseyen izleyicilerin yasalara verdiği değerleri önemseyen 
liderleri tanımlamaktadır (Bass ve Steidlmeier, 1999) 
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2.2. İş Tatmini 
İş tatmini, 1930’lu yıllardan itibaren iş tatmini konusu örgütsel davranışın en önemli konusu 
olmuştur (Kim, Tavitiyaman ve Kim, 2009). Çünkü iş tatmini hem birçok unsurdan (psikolojik, 
fiziksel ve çevresel)etkilenen (Hoppock, 1935)  hem de bir çok unsuru (motivasyon, bağlılık, 
performans) etkileyen bir kavramdır (Akkoç, Çalışkan ve Turunç, 2012).  Locke (1969) iş tatmininin 
işe ve çevreye karşı çalışan değerinin ve algısal etkileşimin sonucu olarak ortaya çıkan pozitif bir 
duygu olduğunu belirterek, çalışanın beklediği ile işte karşılaştığı gerçeği doğru değerlendirmesi ile 
ortaya çıkan bir sonuç olduğunu vurgulamıştır. Robie, Ryan, Schmeider, Para ve Smith (1998) iş 
tatminini, çalışanların aslında almak istedikleri ile ne aldığı arasındaki farkın bilişsel ve duygusal 
reaksiyonu şeklinde tanımlamışlardır. Robbins ve Judge (2012) ise daha genel bir tanımla iş tatminini, 
“bir işin özelliklerinin değerlendirilmesi sonucu onun hakkında oluşan pozitif duyu” şeklinde ifade 
etmiştir.  
İş tatmini, çok boyutlu (Weiss vd. (1967) ve tek boyutlu (Brayfield ve Rothe, 1951) ölçeklerle 
ölçülebilmektedir. Tek boyutlu, genel iş tatmini özellikle çok değişkenli araştırmalarda sıklıkla 
görülmektedir. Çok boyutlu ölçeklerin oluşturulmasında bazı motivasyon kuramlarından (çift faktör 
kuramı, eşitlik kuramı, Maslow’un ihtiyaçlar hiyerarşisi v.s.) yararlanılmıştır. İş tatmininin 
ölçülmesinde en çok kullanılan ölçek Weiss vd. (1967) tarafından geliştirilen Minnesota iş tatmini 
ölçeğidir. Bu ölçekte iş tatmini içsel (değer, sorumluluk, başarı, sosyal statü, bulunduğu konum vs.), 
dışsal (ücret, promosyon, çalışan ilişkileri, destekler v.s.) ve genel iş tatmini (içsel ve dışsal boyutların 
toplamı) olmak üzere 3 boyut bulunmaktadır. İki ölçeğin birbirinden üstünlüğü yoktur araştırma 
amacına uygun olarak seçim yapılmalıdır (Robbins ve Judge, 2012). 
Literatürde, iş tatmininin müşteri tatmini (Torres ve Kline, 2006), iş motivasyonu ve iş stresi 
(Chen vd., 2012), demografik değişkenler (Lam, Zhang ve Bau, 2001; Clark, 1997; Öztürk ve Alkış, 
2011), örgütsel çatışma (Üngüren, Cengiz ve Algür, 2009), narsizim (Timuroğlu ve İşcan, 2008), örgüt 
kültürü (Rızaoğlu ve Ayyıldız, 2008) ve liderlik (Arzi ve Farahbod, 2014; Bogler, 2001; Ugboro ve 
Obeng, 2000; Saleem, 2015) gibi değişkenlerle ilişkilerinin araştırıldığı da görülmektedir. 
2.3. Örgütsel Bağlılık 
İlk olarak 1956 yılında Whyte tarafından ele alındığı (Gül, 2002) görülen örgütsel bağlılık 
konusu, hem örgütlerin hem de akademisyenlerin sıklıkla üstünde durduğu bir konudur (Steers, 1977). 
Bunun sebebi, örgütsel bağlılığın oldukça önemli değişkenlerle (iş gücü devri, performans, iş tatmini, 
örgütsel adalet v.b.) ilişkili olmasıdır (Çetinel, 2008). Örgütsel bağlılık konusunun çok farklı 
disiplinler tarafından ele alınması ve her disiplinden gelen araştırmacının kendi bakış açısını getirmesi 
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sonucu konuyla ilgili birçok tanımlama ve model ortaya konmuştur (Yüceler, 2009; Demirer, Güreş ve 
Akgül, 2010; Buchanan, 1974). Bu modeller genel olarak tutumsal bağlılık ve davranışsal bağlılık 
olarak iki ayrı sınıflandırma ile ele alınmıştır. Tutumsal bağlılık modelleri olarak Kanter (1968)’in üç 
boyutlu modeli (devama yönelik bağlılık, kenetlenme bağlılığı ve kontrol bağlılığı), Etzioni (1961)’in 
üç boyutlumodeli (ahlaki bağlılık, hesapçı bağlılık ve yabancılaştırıcı bağlılık), O’Relly ve Chatman 
(1986)’nın üç boyutlu modeli (uyum, özdeşleşme, içselleştirme) ve Allen ve Meyer (1990)’in üç 
boyutlu modeli (duygusal, devam ve normatif) tutumsal bağlılık modelleridir. Davranışsal modellere 
ise Becker (1960)’in yan bahis modeli, Salancik (1977)’in davranışsal bağlılık modeli örnek 
gösterilebilir. 
Örgütsel bağlılık, çalışanların organizasyona duyduğu bağlılık ve özdeşleşme gücüdür (Porter, 
Crampon ve Smith, 1976: 87; Steers, 1977: 46). Buchanan (1974: 533)’a göre örgütsel bağlılık 
“kişinin örgütün amaç ve değerlerine göre belirlenen rolüne, çıkara dayalı değerinden ayrı olarak, 
örgütün kendisine partizanca ve duygusal bağlanmasıdır”.Mowday ve diğerleri (1979:311) örgütsel 
bağlılığı, “çalışanların örgüt amaç ve değerlerine yüksek düzeyde inanması ve kabul etmesi, örgüt 
amaçları için yoğun gayret sarfetme isteği ve örgütte kalmak ve örgüt üyeliğini sürdürmek için 
duydukları güçlü bir arzu” şeklinde tanımlamışlardır. Örgütsel bağlılık, “bireyin kurumsal amaç ve 
değerleri kabul etmesi, bu amaçlara ulaşılması yönünde çaba sarf etmesi ve kurum üyeliğini devam 
ettirme arzusudur” (Durna ve Eren, 2005).  
Bunun yanında örgütsel bağlılık temelde üç önemli faktörü; örgütün amaçlarını ve değer 
yargılarını kabul etme ve bunlara inanma, örgütün yararı için çaba göstermeye ve sürekli gelişmeye 
gönüllü olma; örgüt kültürünün bir parçası olarak kalmaya istekli olmayı içermektedir. Örgütsel 
bağlılık ilk araştırmalarda tek boyutlu olarak (Mowday, Steers ve Porter, 1979) ele alınmışken daha 
sonra üç boyutlu (Meyer, Allen ve Smith,  1993) olarak incelenmiştir. Örgütsel bağlılığın boyutları 
duygusal/tutumsal bağlılık, devam bağlılığı/ algılanan maliyet ve normatif/mecburiyet/ahlaki bağlılık 
şeklindedir (Meyer ve Allen, 1991; Khan, Khan, Nawaz ve Yar, 2013).  
Duygusal bağlılık, çalışanların diğer çalışanları sevmesi,  örgüte katılması ve bireysel desteğin 
güçlü bir şekilde duygusal olarak hissedilmesini ifade eder (Allen ve Meyer, 1990). Çalışanlar 
çalıştıkları örgütlerde duygusal bir bağlılık duyduklarında örgütle bütünleşme ve örgütlerine katkıda 
bulunma yönünde güdülenirler. Böylece çalışanların, örgütte kalma istekleri devam eder (Polat ve 
Meyda, 2011). 
Devam bağlılığı, örgütte kalmanın sağlayacağı ödül veya örgütten ayrılırsa uğrayacağı zararı-
maliyeti nedeniyle örgütten ayrılma veya ayrılmama durumunu ifade eder (Bozkurt ve Yurt, 2013). 
Çalışan eğer işletmede bir statü kazanmışsa, çalışanlarla ilişkileri iyi ise, maddi olanakları yeterli 
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görüyorsa bunları bırakıp başka bir işletmeye gitmek zor gelebilir. Bazen diğer işletmelerin olanakları 
daha iyi olsa bile, çalışma ortamının sıcaklığı ve ekipte aldığı rol gereği işletmeyi bırakamayabilir.  
Normatif bağlılık ise çalışanın organizasyona sadık ve vefalı olması ile ilgilidir. 
Organizasyonun misyonu, hedef ve faaliyetleri ile uyumlu olan ve bunları içselleştiren inanç ve 
normları kapsar (Taşkın ve Dilek, 2010; Wiener, 1982). Bunu düşünürken de işletmenin kendisine o 
zamana kadar sunmuş olduklarını göz önünde bulundurarak ahlaki olarak ayrılmanın doğru olmadığını 
düşünmesi ile oluşan bağlılıktır.  
Örgütsel bağlılık oldukça farklı sektörlerde ele alınmış bir konudur. Örneğin akademisyenlere 
(Moore ve Moore, 2014; Khan vd., 2013; Bozkurt ve Yurt, 2013), öğretmenlere (Yılmaz, 2008; 
Jonathan, Darroux ve Massele, 2013; Dalgıç, 2014; Şentuna, 2015), turizm çalışanlarına (Uludağ, 
Khan ve Güden, 2011; Demirer vd., 2010; Demir, 2011; Yazıcıoğlu, 2009; Balıkçıoğlu ve Altay, 
2014), sağlık çalışanlarına (Pala, Eker ve Eker, 2008), tekstil çalışanlarına (Demirel, 2008), kamu 
çalışanlarına (Lee, 2008), banka çalışanlarına (Gülova ve Demirsoy, 2012; Kök ve Özcan, 2012) 
yönelik araştırmalar literatürde yer almaktadır. 
2.4. Etik liderlik, İş Tatmini ve Örgütsel Bağlılık İlişkisinde Demografik Değişkenlerin 
Rolü 
Literatüre bakıldığında etik liderlik, iş tatmini ve örgütsel bağlılık değişkenlerinin birbirleri ile 
ilişkilerinin olduğu birçok çalışmada (Mathieu ve Zajac, 1990; Lam et al., 2001; Zhu vd., 2004; Brown 
vd., 2005; Günlü vd., 2009; Lim, 2012; Toor ve Ofori, 2009; Dimitriou, 2012; Eslami ve Gharakhani; 
2012; Güçel, Tokmak ve Turgut, 2012; Suki ve Suki, 2011) ortaya çıkmıştır. Liderlerin etik davranış 
sergilemesi çalışanların bağlılıklarını ve iş tatminini arttırmaktadır (Ahmed vd., 2012: 2971; Ben Bakr, 
Shammari, Jefri ve Prasad, 1994; Ghahroodi, Mohd Ghazali ve Ghorban, 2013; Jonathan vd., 2013; 
Yates, 2014). İş tatmini ve örgütsel bağlılığın artması ise işletmelerin verimliliğini ve etkinliğini 
olumlu yönde etkiler. Bununla birlikte işletme performansını arttırarak işletmenin amaçlarına 
ulaşmasını sağlar. Bu yönüyle bakıldığında aslında etik liderliğin işletmenin birçok değişkeni üzerinde 
doğrudan veya dolaylı olarak etkili olduğu söylenebilir. 
Örgütsel bağlılığın cinsiyet ve çalışma süresine göre farklı algılandığını çeşitli çalışmalar 
göstermiştir. Hrebiniak ve Alutto (1972) kadınların erkeklere oranla işyerinden daha az ayrıldıklarını 
ifade etmiştir. Nitekim kadınların örgütsel bağlılıklarının erkeklerden yüksek olduğunu ortaya çıkaran 
çalışmalar (Mowday vd, 1979; Kuusio, Heponiemi, Sinervo ve Elovanio, 2010; Bilgen, 2014; 
Çakınberk ve Demirel, 2010) olduğu gibi erkeklerin örgütsel bağlılığının kadınlardan daha fazla 
olduğunu ortaya koyan çalışmalar da (Aydın, Sarıer ve Uysal, 2011) bulunmaktadır. Durna ve Eren 
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(2005), Jonathan vd.,(2013) ise örgütsel bağlılığa yönelik algılamada cinsiyete göre bir farklılık 
bulamamışlardır. Madenoğlu vd. (2014) çalışmalarında cinsiyet ve örgütsel bağlılık arasında negatif 
yönde bir ilişki bulmuşlardır. Bazı çalışmalarda (Yavuz ve Tokmak, 2009; Bilgen, 2014; Durna ve 
Eren, 2005) çalışma süresi arttıkça örgütsel bağlılığın arttığını, bazılarında (Demirdağ ve 
Ekmekçioğlu, 2015; Çakınberk ve Demirel, 2010; Örücü ve Kışlalıoğlu, 2014) ise tam tersi durum 
olduğu ortaya çıkmıştır.  
İş tatmininin cinsiyet ve çalışma süresine göre farklı algılandığını ortaya koyan çalışmalar 
mevcuttur. Clark (1997) kadınların daha kötü iş koşullarında çalışmalarına rağmen iş tatminlerinin 
daha yüksek olduğunu ifade etmiştir. Bunu da kadınların beklentilerinin düşük olmasına 
dayandırmıştır. Bu sonuç birçok çalışma (Hancer ve George, 2013; Yazıcıoğlu, 2009; Yavuz ve 
Tokmak, 2009) tarafından desteklenmiştir. İş tatmininin cinsiyete göre farklı olmadığını ortaya koyan 
çalışmalar da söz konusudur (Suki ve Suki, 2011; Aksu, 2012; Azım, Haque ve Chowdhury, 2013). 
Çalışma süresi arttıkça iş tatmininin arttığı araştırmalar (Çalışkan ve Ünüsan, 2011; Yazıcıoğlu, 2009; 
İşcan ve Timuroğlu;, 2007; Kaya, 2010; Bakan, 2009; Günlüvd., 2009) sonucunda ortaya çıkmıştır. 
Çalışma süresi arttıkça iş tatmininin artmasının nedeni; örgütün personel ihtiyacını daha çok 
karşılaması, örgüt-çalışan bütünleşmesi, çalışana daha geniş olanakların sunulması, kıdemin artması 
ile başarı hissinin artması (Bakan, 2009) olarak görülebilir. Ancak Allahyari ve Eftekhari (2013) 
çalışmalarında iş tatmininin çalışma süresine göre değişmediğini ortaya koymaktadırlar. Aslında 
çalışma süresinin artması ile iş tatmininin azalması da söz konusu olabilir. Çünkü çalışanlar aynı işte 
uzun süre çalıştıklarında aynı işi sürekli yapmaktan sıkılabilirler. Bu sıkıntı sonrasında tatmin 
olmamalarına neden olabilir. 
Etik liderliğe yönelik algılamalarda cinsiyete ve çalışma süresine göre farklılık olduğu ortaya 
çıkmıştır. Bazı çalışmalarda (Topuzoğlu, 2009; Bilgen, 2014) kadınların etik algılarının daha yüksek 
olduğu ifade edilmiştir. Ancak Brown, Trevino ve Harrison (2005) ve Tuna ve Yeşiltaş (2013) 
çalışmalarında, cinsiyetin etik liderlik algılamaları ile ilişkili olmadığını ortaya koymuşlardır. Bunun 
yanında Topuzoğlu (2009)’na göre çalışma süresi az olan bireylerin yöneticilerin etik davranışlarını 
düşük düzeyde algılamaktadırlar. Aynı zamanda Tuna ve Yeşiltaş (2013) çalışma süresi arttıkça etik 
liderlik algılarının yükseldiğini bulmuştur. Yani çalışma süresi az olanlar yöneticilerini daha az etik 
bulmaktadırlar. 
Belirtilenler dikkate alındığında etik liderliğin, iş tatmini düzeyleri ve örgütsel bağlılık 
durumları üzerindeki etkisinin kadınlar açısından daha belirleyici olması beklenebilir. Benzer şekilde 
iş tatmininin örgütsel bağlılığı belirlemesinde iş tatminin erkeklere göre kadınlar için daha belirleyici 
bir faktör olduğu belirtilebilir. Bunun yanında çalışanların etik liderlik algılamalarının iş tatmin 
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düzeyleri ve örgütsel bağlılık durumları açısından bir yıldan daha az süredir çalışanlar için daha kritik 
bir belirleyici olması beklenebilir. Aynı şekilde örgütsel bağlılığın iş tatmini üzerindeki etkisinin bir 
yıldan daha az süredir çalışanlar açısından belirleyici olması beklenebilir.  
Yapılan literatür taraması sonucunda hipotezler ve araştırma modeli şu şekilde oluşturulmuştur; 
H1a: Etik liderliğin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisi erkeklere göre kadın çalışanlar açısından 
daha belirleyicidir. 
H1b: Etik liderliğin iş tatmini üzerindeki etkisi erkeklere göre kadın çalışanlar açısından daha 
belirleyicidir. 
H1c: Örgütsel bağlılığın iş tatmini üzerindeki etkisi erkeklere göre kadın çalışanlar açısından 
daha belirleyicidir. 
H2a: Etik liderliğin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisi bir yıldan fazla süredir çalışanlara göre bir 
yıldan az süredir çalışanlar açısından daha belirleyicidir. 
H2b: Etik liderliğin iş tatmini üzerindeki etkisi bir yıldan fazla süredir çalışanlara göre bir yıldan 
az süredir çalışanlar açısından daha belirleyicidir. 
H2c: Örgütsel bağlılığın iş tatmini üzerindeki etkisi bir yıldan fazla süredir çalışanlara göre bir 
yıldan az süredir çalışanlar açısından daha belirleyicidir. 
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Çalışmanın amacı etik liderlik, örgütsel bağlılık ve iş tatmini ilişkisinde cinsiyetin ve çalışma süresinin 
farklılaştırıcı rolünü ortaya koymaktır. Bu amaç kapsamında  araştırmanın örneklemi, ölçüm aracı, 
verilerin analizi ve bulgular  bu başlık altında açıklanmıştır. 
3.1. Ölçüm Aracı 
Mevcut araştırmada ölçüm aracı olarak anket kullanılmıştır. Anket etik liderlik, örgütsel bağlılık 
ve iş tatmini ölçeklerinin yanı sıra demografik bilgilerin yer aldığı dört bölümden oluşmaktadır. Etik 
liderlik ölçeği için Brown vd. (2005)’nin çalışmasından yararlanılmış ve 10 ifadelik bir ölçek 
uyarlanmıştır. Örgütsel bağlılık için Mowday vd. (1979)’nin çalışmasından yararlanılmış ve tek 
boyutlu yedi ifadelik bir ölçek uyarlanmıştır. İş tatmini ölçeği için Brayfield ve Rothe (1951) ve 
Barsky, Thoresen, Warren ve Kaplan (2004)’nın çalışmasından yararlanılmış ve üç ifadelik bir ölçek 
uyarlanmıştır. Demografik bilgileri ise çalışanların medeni durumu, cinsiyeti, yaşı, eğitim durumu, 
çalıştığı otel sınıfı, departmanı ve çalışma süresinden oluşmaktadır. 
3.2. Örneklem 
Araştırma Antalya bölgesindeki dört ve beş yıldızlı otel işletmelerindeki çalışanlar üzerinde 
gerçekleştirilmiştir. Bu noktada otel işletmeleri ekonomik ve zaman kısıtları nedeniyle Antalya 
merkez, Alanya ve Manavgat bölgelerinden seçilmiştir. Araştırma verileri anketör yardımıyla 
toplanmıştır. Araştırmada kolayda örnekleme yöntemi kullanılmıştır. Anketörlere verilen 500 anketten 
400 tanesi geri alınmıştır. 400 anket içerisinden analize uygun olmayan 9 tanesi çıkartılarak 391 anket 
analiz için kullanılmıştır.  
Tablo.1 Demografik değişkenlere yönelik veriler 
Demografik 
Özellik 
Gruplar f % 
Demografik 
Özellik 
Gruplar f % 
Cinsiyet 
Erkek 245 62,7 Medeni 
Durum 
Evli 129 33,0 
Kadın 133 34,0 Bekar 243 62,1 
Kayıp 13 3,3 Kayıp 19 4,9 
Yaş 
18-25 134 34,3 
Departman 
Önbüro 40 10,2 
26-33 147 37,6 Kat Hizmetleri 66 16,9 
34-41 62 15,9 Yiyecek-İçecek 127 32,5 
42-49 28 7,2 Mutfak 76 19,4 
50-57 7 1,8 Satış Pazarlama 5 1,3 
58 ve üzeri 5 1,3 İnsan Kaynakları 4 1,0 
Kayıp 8 2,0 Teknik Servis 25 6,4 
Eğitim 
İlköğretim 87 22,3 Anismasyon 13 3,3 
Lise 179 45,8 Diğer 28 7,2 
Önlisans 76 19,4 Kayıp 7 1,8 
Lisans 31 7,9 Otel Sınıfı Dört Yıldızlı 44 11,3 
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Lisansüstü 13 3,3 Beş yıldızlı 309 79,0 
Kayıp 5 1,3 Kayıp 38 9,7 
Araştırmaya katılan çalışanların % 34’ünü 18-25 arası yaş grubu oluştururken, % 37’isini 26-33 
arası yaş grubu meydana getirmektedir. Katılımcıların yalnızca %33’ünün evli olduğu görülürken, 
katılımcıların çoğunluğunun (%62) erkek olduğu belirtilebilir. Katılımcıların eğitim durumları 
incelendiğinde % 45 ile en fazla katılımı lise mezunu çalışanların yaptığı görülmektedir. Ayrıca 
katılımcıların % 79’u beş yıldızlı otel işletmesinde çalışmaktadır. Departman bazında bakıldığında  
daha çok yiyecek-içecek, kat hizmetleri ve mutfak departmanlarından katılım gerçekleştiği 
görülmektedir. 
3.3. Veri Analizi 
Mevcut çalışmanın amacına uygun olarak araştırmada geliştirilen model ve hipotezler yapısal 
eşitlik modellemesi ile incelenmiştir. Yapısal eşitlik modellemesinde Anderson ve Gerbing (1988) 
tarafından önerilen iki aşamalı yaklaşım tercih edilmiştir. Bu nedenle öncelikle ölçüm modeli 
sonrasında yapısal model test edilmiştir. Bunun yanında araştırmanın temel amacı doğrultusunda 
cinsiyet ve çalışma süresinin farklılaştırıcı etkisini incelemek için çoklu grup analizi uygulanmıştır. 
Farklılaştırıcı değişken bağımsız değişken ile bağımlı değişken arasındaki ilişkinin gücünü ya da 
yönünü etkileyen bir değişken olarak tanımlanabilir (Baron ve Kenny, 1986). Araştırmadaki 
analizlerin uygulanmasında AMOS 20 paket programından yararlanılmıştır. 
Ancak ilk aşama olan ölçüm modelinin tahminlemesinde maksimum olabilirlik yöntemi 
kullanılması sebebiyle verilerin normal dağılıma sahip olup olmadığı irdelenmiştir. Normal dağılım 
kontrolü için çarpıklık ve basıklık değerleri incelenmiştir. Çarpıklık değerlerinin -1,076 ile -,522 
arasında, basıklık değerlerinin -,767 ile ,462 arasında kalması nedeniyle normal dağılım varsayımının 
karşılandığı belirtilebilir. 
3.4. Ölçüm ve Yapısal Modele İlişkin Bulgular 
Mevcut çalışma Çelik vd. (2015) tarafından yapılan araştırmadan türetilmesi nedeniyle, ölçüm 
ve yapısal modele ilişkin detaylı sonuçlar için belirtilen çalışma incelenebilir. Ölçüm modeline ve 
yapısal modele ilişkin sonuçlar kısaca Tablo 1’de gösterilmiştir. 
Tablo 2. Ölçüm ve Yapısal Model Sonuçları 
Ölçüm Modeli Sonuçları 
















  Yöneticim kişisel yaşamını etik davranış üzerine kurar. .77 *Sabit ,94 ,70 Örgütsel .79 
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Yöneticim başarıyı sadece sonuçlarla değil aynı 
zamanda hangi yollarla elde edildiğini de tanımlar. 
.77 16.14 İşT atmini .81 
Yöneticim işgörenlerin ne söyleyeceklerini dinler. .82 17.61   
Yöneticim etik standartları çiğneyen işgörenleri 
disipline eder. 
.79 16.83   
Yöneticim adil ve dengeli kararlar verir. .83 17.74   
Yöneticim karar alırken “yapılacak en doğru şey nedir” 
diye sorar. 
.67 13.67   
Yöneticim güvenilebilirdir. .74 15.44   
Yöneticim işgörenlerle iş etiği ve değerleri tartışır. .74 15.37   
Yöneticim etik anlamında işlerin nasıl doğru 
yapılacağıyla ilgili örnek oluşturur. 
.79 16.63   












Çevreme, bu işletmenin çalışılabilecek harika bir 
işletme olduğunu rahatlıkla söyleyebilirim. 
.81 *Sabit 
,92 ,66 
İş Tatmini .90 
Bu işletmede çalışmayı sürdürebilmek için, hemen 
hemen her türlü görevi kabul ederim. 
.77 17.11   
Kendi değerlerim ile işletmenin değerlerini yakın 
görmekteyim. 
.79 18.00   
Çevreme bu işletmenin bir üyesi olduğumu 
söylemekten gurur duyuyorum. 
.84 19.52 
 Bu işletme, iş performansı açısından bana en iyi şekilde 
ilham vermektedir. 
.82 18.65 







i Her yönüyle işimden memnunum .82 *Sabit 
,82 ,59 
 
Genel olarak burada çalışmaktan hoşlanırım. 
.85 18.88  
Uyum değerleri 2=427,096sd=132, 2/df=3.236, RMSEA=.076, CFI =.94, NFI=.92, IFI=.94 
Yapısal Model Sonuçları 
İlişkiler Std. Faktör Yükleri t 
EtikLiderlikÖrgütselBağlılık .79 13.915 
EtikLiderlikİşTatmini .24 3.91 
ÖrgütselBağlılıkİşTatmini .72 10.302 
Uyumdeğerleri 2 = 427,096 df = 132, 2/sd=3.236 RMSEA=.076 CFI=.94, NFI=.92, IFI=.94 
*1’e sabitlendi, AOV: Açıklanan Ortak Varyans 
Tablo 2’de görüldüğü ölçüm modelinin uyum değerleri iyi düzeydedir. Açıklanan ortan 
varyans değerinin belirtilen .50 minimum değerini geçmesi ve faktör yüklerinin anlamlı olması 
nedeniyle yakınsak geçerliliğin sağlandığı ifade edilebilirken, ayırt edici geçerliliğin örgütsel bağlılık 
ve iş tatmini arasındaki korelasyon değerinin .90 olması nedeniyle oldukça sınır değerde olduğu 
belirtilebilir. Buna ilaveten yapı güvenilirliği değerlerinin minimum .70 değerinin üstünde çıktığı 
görülmektedir. Dolayısıyla modelin yapı geçerliliğinin sağlandığı belirtilebilir. Yapısal model 
sonuçları incelendiğinde etik liderliğin örgütsel bağlılığı ve iş tatminini, örgütsel bağlılığın da iş 
tatminini pozitif ve anlamlı etkilediği görülmektedir. 
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4.2 Hipotez Sonuçları 
Öncelikle çalışma süresi ve cinsiyet değişkenleri ikişer gruba ayrılmıştır. Çalışma süresinde ilk 
grup bir yıl ve daha aşağındakileri kapsarken, ikinci grup bir senenin üzerinde çalışanları 
kapsamaktadır. Buna göre birinci grup (bir yıl ve daha aşağı süredir çalışanlar) 181 kişi iken, ikinci 
grup 201 kişiden oluşmaktadır. Kadın çalışanlar ise 133 kişi iken, erkekler 245 kişiden oluşmaktadır. 
Öncelikle Hair vd. (2009) tarafından da belirtildiği gibi farklılaştırıcı etkisinin incelenebilmesi için 
öncelikle gruplara ilişkin metrik farksızlık testi araştırılmalıdır. Buna göre her değişken için ayrı ayrı 
metrik farksızlık testi uygulanarak çalışanların çalışma süresi ve cinsiyet durumlarına göre ölçüm 
ifadelerinde farksızlık olup olmadığı incelenmiştir. Buna ilişkin sonuçlar Tablo 2’de gösterilmiştir. 
Tablo 3. Metrik Farksızlık Test Sonuçları 
Değişken Modeller 2 sd 
RMSE
A 




Temel 623,2 264 ,060 ,93 ∆ 2(15)-4.00, 
p=.998 
Desteklendi 
Metrik Farksızlık 636,2 279 ,058 ,93 
Çalışma 
süresi 
Temel 686,6 264 ,065 ,92 ∆ 2(15)-
19.00, p=.214 
Desteklendi 
Metrik Farksızlık 705,6 279 ,063 ,92 
Tablo 3’te görüldüğü gibi metrik farksızlık testi her iki değişken içinde desteklenmiştir. Bu 
nedenle belirtilen ilişkilerdeki değişkenlerin farksızlık etkilerinin incelenebileceği belirtilebilir 
(Bagozzi ve Yi, 1988). Çalışma süresi ve cinsiyet değişkenlerinin önerilen modeldeki değişkenler 
arasındaki ilişkideki farklılaştırıcı rolü tablo 3’de gösterilmiştir. 




t Temel Model İçiçe Model ∆ 2 
EL→ÖB 
Kadın ,867 11,474* 2(279) 636,2 2(280) 639,1 
∆ 2(1)-
2.90*** Erkek ,770 11,889* 
ÖB İT 
Kadın ,612 3,885* 2(279) 636,2 2(280)636,6 ∆ 2(1)-0.40 
Erkek ,718 9,023* 
EL→İT Kadın ,337 2,181** 2(279) 639,1 2(280) 636,2 ∆ 2(1)-0.40 
 Erkek ,247 3,387* 
EL→ÖB 
Bir yıl ve aşağısı ,893 13,909* 2(279) 705,6 2(280) 713,2 ∆ 2(1)-7.60** 
Bir yıldan fazla ,685 9,585* 
ÖB İT 
Bir yıl ve aşağısı ,842 6,751* 2(279) 705,6 2(280) 707,4 ∆ 2(1)-1.80 
Bir yıldan fazla ,657 7,783* 
EL→İT 
Bir yıl ve aşağısı ,137 1,159AD 2(279) 705,6 2(280) 706,7 ∆ 2(1)-1.10 
Bir yıldan fazla ,289 3,634* 
*p<.001, **p<.05, ***p<.10, AD: anlamlı değil 
Tablo 4’te görüldüğü gibi etik liderliğin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisinde hem cinsiyet hem 
de çalışma süresinin moderate rolü bulunmaktadır. Daha açık bir ifadeyle çalışma süresi bir yıldan 
fazla olan çalışanlara göre bir yıl ve daha az olan çalışanların örgütsel bağlılıklarında etik liderliğin 
daha etkili olduğu söylenebilirken, erkeklere göre kadınların örgütsel bağlılıklarında da etik liderliğin 
daha önemli bir faktör olduğu belirtilebilir. 
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Tablo 5. Hipotez analiz sonuçları Sonuç 
H1a: Etik liderliğin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisi erkeklere göre kadın çalışanlar açısından daha 
belirleyicidir. 
Kabul 
H1b: Etik liderliğin iş tatmini üzerindeki etkisi erkeklere göre kadın çalışanlar açısından daha belirleyicidir. Red 
H1c: Örgütsel bağlılığın iş tatmini üzerindeki etkisi erkeklere göre kadın çalışanlar açısından daha 
belirleyicidir. 
Red 
H2a: Etik liderliğin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisi bir yıldan fazla süredir çalışanlara göre bir yıldan az 
süredir çalışanlar açısından daha belirleyicidir. 
Kabul 
H2b: Etik liderliğin iş tatmini üzerindeki etkisi bir yıldan fazla süredir çalışanlara göre bir yıldan az süredir 
çalışanlar açısından daha belirleyicidir. 
Red 
H2c: Örgütsel bağlılığın iş tatmini üzerindeki etkisi bir yıldan fazla süredir çalışanlara göre bir yıldan az 
süredir çalışanlar açısından daha belirleyicidir. 
Red 
Tablo 5’te görüldüğü üzere erkeklere göre kadın çalışanların örgütsel bağlılık düzeyleri 
açısından etik liderliğin daha belirleyici olduğu tespit edilmiştir. Diğer taraftan etik liderliğin ve 
örgütsel bağlılığın iş tatmini üzerindeki etkisinde çalışanların cinsiyetlerinin önemli bir farklılaştırıcı 
role sahip olmadığı tespit edilmiştir. Bunun dışında uzun süreli çalışanlara göre, daha kısa süreli 
çalışanların örgütsel bağlılıkları üzerinde liderlerine karşı algıladıkları etiklik düzeyinin daha etkili 
olduğu tespit edilmiştir. Diğer taraftan cinsiyet faktöründe görüldüğü gibi etik liderliğin ve örgütsel 
bağlılığın iş tatmini üzerindeki etkisinde çalışanlarının çalışma sürelerinin önemli bir farklılaştırıcı 
role sahip olmadığı tespit edilmiştir.  Hipotez sonuçları sonuç ve öneriler kısmında tartışılmıştır. 
5. SONUÇ ve ÖNERİLER 
Antalya’daki 4 ve 5 yıldızlı otel çalışanlarına yönelik etik liderlik, örgütsel bağlılık ve iş tatmini 
ilişkisinde cinsiyet ve çalışma süresinin farklılaştırıcı rolünün araştırıldığı bu çalışmada toplamda 391 
katılımcı üzerinden analiz yapılmıştır. Analizler sonucunda etik liderlik, örgütsel bağlılık ve iş 
tatminine yönelik ölçüm modellerinin uyum değerlerinin iyi düzeyde olduğu ve modelin yapı 
geçerliliğinin sağlandığı ortaya çıkmıştır.  
Araştırmada kabul ve red edilen hipotezler Tablo 5’te gösterilmişti. Araştırma başında 
belirlenen, H1a: “Etik liderliğin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisi erkeklere göre kadın çalışanlar 
açısından daha belirleyicidir.” hipotezi kabul edilmiştir. Diğer hipotezler red edilmiştir. Bu bağlamda 
erkeklere göre kadın çalışanların yöneticilerini etik algılamalarının, onların etkili ve verimli 
çalışmalarında etkili olabileceği görülmektedir. Ayrıca bu durumun, bayanların örgütsel bağlılıklarını 
erkek çalışanlara göre daha çok etkilediği, göz ardı edilmemelidir. Kadın çalışanların iş hayatında 
karşılaştıkları zorluklar nedeni ile etik konusundaki algılarının erkeklere göre yüksek olması ve kadın 
çalışanlarının beklentilerinin erkeklere göre düşük olması  (Clark, 1997) ise örgütsel bağlılıklarının 
erkeklere göre yüksek olmasını sağlayabilmektedir. Turizm sektöründe kadın iş görenlerin yeri diğer 
sektörlere (inşaat, otomotiv v.s.) göre daha çok önem arz etmektedir. Bu önemden dolayı ve araştırma 
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sonucundan yola çıkılarak yöneticilerin, çalışan bayanlara erkeklere oranla, etik davranışlar gösterme 
konusunda daha hassas davranmaları gerekmektedir.  
 Araştırma bulgularına göre kabul edilen diğer hipotez: “2a: “Etik liderliğin örgütsel bağlılık 
üzerindeki etkisi bir yıldan fazla süredir çalışanlara göre bir yıldan az süredir çalışanlar açısından 
daha belirleyicidir.”  Araştırma sonuçlarına göre, işletmede bir yıl ve daha az süredir çalışanların bir 
yıldan daha fazla süredir çalışanlara oranla etik liderliğin örgüte bağlılıkları açısından daha belirleyici 
olduğu tespit edilmiştir. Bu durum özellikle turizm sektörü açısından oldukça dikkat çekici bir 
bulgudur. Turizm sektöründeki iş gören devir oranı fazladır ve iş görenler çoğunlukla sezonluk 
çalışırlar (Tuna, 2007; Akova vd., 2015). Nitekim Yanardağ ve Avcı (2012) çalışmalarında anketle 
yaptıkları araştırmada katılımcıların yarısından fazlasının bir işletmede 1 yıl ve daha az süreli 
çalıştıklarını ve çalışanların yarısından fazlasının her sezon farklı işletmelerde çalıştıklarını ortaya 
koymuşlardır. Bu durumda çalışanların kısa dönemde işletmedeki etik olmayan uygulamaları ve 
davranışları göremediklerinden dolayı ilk aylarda etik liderlik algılarının yüksek olabileceğinden böyle 
bir sonuç çıkmış olabilir. Buna göre yöneticiler, çalışanların işletmeye bağlılıklarının arttırılması için 
özellikle ilk sene çalışanlara yönelik motive edici ve aidiyetlerini arttırıcı uygulamalara yer vermeleri 
oldukça önem arz etmektedir. Çalışmamızda, liderlerin etik davranmalarının bu noktada etkili 
olabileceği ortaya çıkmıştır. Bunun yanında özellikle ilk yıl gelen çalışanların insan kaynakları 
uygulamaları ile işletmede tatmin olmaları sağlanmalıdır. Bu kapsamda, adil bir ücretin verilmesi, 
izinlerin yeterli ve zamanında verilmesi, motive edici (ödüllendirme-iş görenlerin özel gün 
kutlamaları) uygulamalara yer verilmesi, eğitim verilmesi, sorumluluk ve yetki verilmesi iş görenleri 
daha çok bağlayabilir. Böylelikle iş görenler sezonluk olsalar bile aynı işletme de daha fazla çalışma 
imkânı bulurlar. Nihayetinde örgütsel bağlılık ve iş tatmini yüksek olan işletmelerde iş gören bulma, 
yerleştirme, işten çıkarma ve eğitim faaliyetlerine yönelik maliyetler düşebilir ve performans artışı 
sağlanabilir. 
Araştırma sonucunda “H1b: Etik liderliğin iş tatmini üzerindeki etkisi erkeklere göre kadın 
çalışanlar açısından daha belirleyicidir.” ve “H1c: Örgütsel bağlılığın iş tatmini üzerindeki etkisi 
erkeklere göre kadın çalışanlar açısından daha belirleyicidir.” hipotezleri red edilmiştir. Etik 
liderliğin ve örgütsel bağlılığın iş tatmini üzerindeki etkisinde cinsiyet açısından bir belirleyicilik 
olmamasının kadın ve erkeğin iş tatminine yönelik algılarından kaynaklanıyor olabilir. Red edilen 
diğer hipotezler ise: “H2b: Etik liderliğin iş tatmini üzerindeki etkisi bir yıldan fazla süredir 
çalışanlara göre bir yıldan az süredir çalışanlar açısından daha belirleyicidir.” ve “H2c: Örgütsel 
bağlılığın iş tatmini üzerindeki etkisi bir yıldan fazla süredir çalışanlara göre bir yıldan az süredir 
çalışanlar açısından daha belirleyicidir.”dir. Bunun nedeni, bir yıldan az sürede çalışanların çalışma 
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süreleri kısa olduğundan örgütsel bağlılık ve iş tatmini düzeylerine yönelik algılamaları henüz tam 
oluşmamış olmasına dayandırılabilir. 
Etik liderlik, örgütsel bağlılık ve iş tatminin ilişkisinde cinsiyet ve çalışma süresinin 
farklılaştırıcı rolünün araştırıldığı bu çalışmada araştırma sırasında benzer çalışmanın literatürde kısıtlı 
olduğu görülmektedir. Benzer çalışmaların yapılması yöneticilerin daha sağlıklı yöntemler 
geliştirmelerine yardımcı olacaktır. Bu çalışmada sadece cinsiyet ve çalışma sürecinin farklılaştırıcı 
rolü araştırılmıştır, araştırmacılar diğer demografik değişkenlerin farklılaştırıcı rolüne bakarak konuya 
ilişkin katkı sağlayabilirler. Çalışma sadece Antalya merkez, Alanya ve Manavgat’ta yer alan 4 ve 5 
yıldızlı otel çalışanları ile sınırlıdır. Özellikle çalışmanın yalnızca turizm sektörü bağlamında yapıldığı 
göz ardı edilmemesi gereken bir noktadır. Araştırma her ne kadar otel işletmelerinin yatak 
kapasitesinin çoğunluğunu oluşturan 4 ve 5 yıldızlı otel işletmeleri kapsamında yapılsa da bu durumun 
bir sınırlılık oluşturulduğu unutulmamalıdır. Bu noktada bulguların turizm sektörü bağlamında 
genelleştirilebilir yargılara sahip olabilmesi için diğer statüdeki otel işletmelerinin yanı sıra restoran 
vb. turizm işletmeleri kapsamında da incelenmesi gerektiği belirtilebilir. Bunun yanı sıra konuya 
ilişkin yapılacak çalışmaların, daha geniş örneklem kitlesi ve farklı sektör çalışanları ile yapılması 
konunun daha geniş perspektifte aydınlanmasını ve farklı sonuçların literatüre kazandırılmasını 
sağlayacaktır. Örneğin örgütsel bağlılığın ve iş tatminin birçok farklı öncülü bulunmaktadır  (Chen 
vd., 2012; Akkoç vd., 2012; Dimitriou, 2012; Aykanat ve Yıldırım, 2012; Balıkçıoğlu ve Altay; 2014). 
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